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Abstract: Transfer of training is a very important element in 
determining the effectiveness of training programs as well as a 
determinant of the ability of employees to practice what they have 
learned into the workplace. The purpose of this research is to 
examined the effect of supervisor support and co-worker support on 
transfer of training. 36 mechanical employee  from 5 branch PT “X” in 
Surabaya were involved in this research. Data were analyzed by 
using Partial Least Squares (PLS) with the help of software smartPLS 
2.0 M3 though multiple regression. The results showed that 
supervisor support were significant positive effect on the transfer of 
training and co-worker support were not significant positive effect on 
the transfer of training. These results suggest that in order to enhance 
transfer of training, organizations can make meeting between trainees 
on sustainable and reinforce discussion between either co-workers.  
Keywords: supervisor support, co-worker support, and transfer of 
training. 
PENDAHULUAN  
 Sumber daya manusia 
mempunyai peran penting yang 
dapat mempengaruhi keberhasilan 
suatu organisasi dalam rangka  
mencapai tujuannya. Sumber daya 
manusia dan kualitasnya merupakan 
isu yang sangat strategis karena 
kualitas manusia akan mendukung 
keberhasilan dalam melaksanakan 
pekerjaan (Rustiana, 2010). 
Pelatihan menjadi aktivitas penting 
dalam mendukung transformasi 
perubahan tersebut. Rivai dan 
Sagala (2011:212) mendefinisikan 
bahwa pelatihan merupakan proses 
secara sistematis mengubah tingkah 
laku pegawai untuk mencapai tujuan 
organisasi. Oleh sebab itu sumber 
daya manusia harus selalu dilatih dan 
dikembangkan dalam bidang tugas-
tugas tertentu untuk tanggung jawab 
yang lebih besar di masa yang akan 
datang. 
 Salah satu cara untuk 
mengetahui tingkat efektivitas sebuah 
program pelatihan ialah memastikan 
bahwa peserta pelatihan mampu 
mengaplikasikan pembelajaran yang 
telah diperolehnya kedalam 
pekerjaan sehari-hari. Proses 
tersebut dinamakan transfer of 
training atau transfer pelatihan. Noe 
(2010:187) mengungkapkan bahwa 
transfer pelatihan mengacu pada 
trainee yang secara efektif dan terus-
menerus menerapkan apa yang 
mereka pelajari dalam pelatihan 
(pengetahuan, keterampilan, 
perilaku, strategi kognitif) untuk 
pekerjaan mereka. 
 Pelatihan yang dirasakan 
cukup efektif dan berhasil apabila 
karyawan tersebut dapat mentransfer 
pengetahuan dan keterampilan yang 
mereka peroleh dalam pelatihan ke 
tempat kerja dan akan memberikan 
hasil yang maksimal dalam investasi 
pelatihan (Abdullah dan Suring, 
2010). Wexley dan Latham (2002) 
dalam Bhatii dan Hoe (2012) 
menekankan bahwa meskipun sekitar 
40 persen dari konten segera 
ditransfer setelah pelatihan, jumlah 
yang ditransfer hanya 25 persen 
setelah enam bulan dan 15 persen 
setelah satu tahun.  
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 Ketika kembali memasuki 
tempat kerja setelah pelatihan, 
peserta pelatihan harus mampu 
mengatasi dinamika kerja yang dapat 
mendukung atau menghambat 
penggunaan belajar pengetahuan 
dan keterampilan (Pham et al., 2012). 
Dukungan supervisor dan dukungan 
rekan kerja sendiri merupakan bagian 
dari dinamika kerja tersebut. Menurut 
Nijman (2004) dukungan supervisor 
ialah sejauh mana supervisor 
berperilaku dengan cara 
mengoptimalkan penggunaan 
pengetahuan, keterampilan dan sikap 
karyawan yang diperoleh dalam 
pelatihan pada pekerjaan. Dukungan 
rekan kerja sendiri didefinisikan 
sebagai dorongan dan bantuan yang 
diterima peserta dari rekan kerja 
mereka (Blanchard dan Thacker, 
2007: 196).  
 Penelitian Hua (2013) 
menunjukkan dukungan pengawas 
tidak berhubungan signifikan 
terhadap transfer pelatihan, 
sedangkan dukungan rekan kerja 
berpengaruh signifikan positif 
terhadap transfer pelatihan. 
Penelitian Velada et al., (2007) 
menunjukkan hasil bahwa dukungan 
supervisor tidak signifikan terhadap 
transfer pelatihan. Hal tersebut juga 
senada dengan penelitian Hariyanto 
dkk., (2011) yang memiliki hasil 
bahwa dukungan organisasional dan 
dukungan supervisor tidak 
berpengaruh signifikan terhadap 
transfer pelatihan.  
 Pham et al., (2012) 
mengemukakan hasil bahwa 
dukungan supervisor secara 
signifikan berhubungan dengan 
transfer pelatihan. Penelitian 
Jamaludin (2012) juga 
mengemukakan hasil yang sama 
yakni lingkungan kerja dan faktor 
peserta pelatihan secara bersama-
sama signifikan mempengaruhi 
transfer pelatihan. Ling et al., (2011) 
mengemukakan hasil bahwa 
dukungan supervisor memiliki 
hubungan yang lemah dan signifikan 
terhadap transfer pelatihan. 
Sedangkan dukungan rekan kerja 
tidak signifikan terhadap transfer 
pelatihan.  
 PT “X” merupakan bagian dari 
keluarga besar PT “Y” yang sudah 
begitu familiar di dunia otomotif  
Indonesia. PT “X” berkomitmen untuk 
terus mengembangkan diri dan 
belajar demi tercapainya kemajuan 
perusahaan. Adanya pelatihan yang 
dilakukan secara bertahap dan 
berkelanjutan melalui divisi khusus 
yang menangganinya yakni “XLC” 
Jawa Timur Plus diharapkan mampu 
menjawab tantangan masa depan 
dan dinamika organisasi. 
 General Training merupakan 
salah satu jenis pelatihan yang 
ditanggani oleh “XLC” Jawa Timur 
Plus. Pelatihan “OT” merupakan 
bagian dari general training tersebut. 
Pelatihan ini merupakan pelatihan 
jenjang awal yang diberikan kepada 
karyawan dengan kualifikasi jabatan 
mekanik.  
 Berdasarkan hasil tanya jawab 
kepada karyawan mekanik, 
diungkapkan bahwa mereka yang 
telah mengikuti pelatihan 
memperoleh pengetahuan yang 
bertambah serta mampu memahami 
lebih dalam akan prosedur kerja yang 
diterapkan oleh perusahaan. Namun 
ditemui pula pernyataan bahwa 
pelatihan yang telah diikuti tidak 
memberikan pengaruh secara 
signifikan terhadap aktivitas kerja 
mereka. Dengan alasan, apa yang 
diajarkan atau disampaikan secara 
penerapan pada pelatihan tersebut 
bukanlah sesuatu hal yang baru bagi 
aktivitas kerja sehari-hari. 
 Berdasarkan pernyataan 
tersebut diasumsikan bahwa terjadi 
kekhawatiran kiranya karyawan yang 
telah mengikuti pelatihan belum 
benar-benar mengaplikasikan ilmu 
yang diperoleh atau proses transfer 
pelatihan tidak berjalan secara 
optimal. Disisi lain, sejauh ini pihak 
penyelenggara menyatakan bahwa 
terdapat suatu kendala untuk 
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melakukan proses evaluasi pasca 
pelatihan. Artinya setelah karyawan 
selesai melakukan pelatihan dan 
kembali ke pekerjaannya pihak 
penyelenggara tidak dapat 
memantau secara intensif sejauh 
mana perubahan yang terjadi pada 
karyawan yang telah mengikuti 
pelatihan tersebut.  
 Tujuan dari penelitian ini ialah 
untuk menganalisis pengaruh 
dukungan supervisor dan dukungan 
rekan kerja terhadap transfer 
pelatihan karyawan mekanik pada PT 
“X” di Surabaya.  
KAJIAN PUSTAKA  
Dukungan Supervisor  
 Nijman (2004) mendefinisikan 
dukungan supervisor sebagai sejauh 
mana supervisor berperilaku dengan 
cara mengoptimalkan penggunaan 
pengetahuan, keterampilan dan sikap 
karyawan yang diperoleh dalam 
pelatihan pada pekerjaan. Board dan 
Newstrom (1992) dalam Jamaludin 
(2012) menyatakan bahwa dukungan 
supervisor berkaitan dengan 
dukungan yang diberikan oleh 
supervisor terhadap penerapan hasil-
hasil pelatihan pada pekerjaan.  
 Dari beberapa definisi diatas 
maka dalam penelitian ini dapat 
disimpulkan bahwa dukungan 
supervisor ialah sejauhmana 
supervisor mendukung dan 
memperkuat peserta pelatihan 
menggunakan pembelajaran yang 
telah diperoleh pada pelatihan baik 
itu pengetahuan, keterampilan dan 
perilaku kedalam pekerjaan.  
 Feinberg (2013) dukungan 
supervisor dapat ditunjukkan dengan 
perilaku sebagai berikut: 1) 
membantu menetapkan tujuan untuk 
menerapkan pelatihan, 2) 
memberikan bantuan ketika mencoba 
perilaku baru dan 3) umpan balik 
pada kinerja tugas. Chiaburu dan 
Tekleab (2005) dalam Bhatii dan Hoe 
(2012) mengukur dukungan 
supervisor dalam hal: pengembangan 
karyawan, mempraktekkan 
keterampilan baru  dan  
mengingatkan untuk menerapkan 
keterampilan. Facteau et al., (1995) 
dalam Bhatii dan Hoe (2012) 
dukungan supervisor diukur dalam 
hal toleransi supervisor terhadap 
perubahan.  
 Kemudian Nijman et al., (2006) 
mengukur dukungan supervisor 
dalam hal kesempatan supervisor 
untuk mengawasi penerapan 
keterampilan yang dipelajari oleh 
trainee. Sedangkan Jamaludin (2012) 
menggunakan ada tidaknya 
dukungan dari atasan sebagai 
indikator dukungan supervisor. 
Indikator dukungan supervisor yang 
digunakan Velada et al., (2007) ialah: 
1) cara untuk menerapkan pelatihan 
pekerjaan, 2) masalah dalam 
menggunakan latihan, 3) ketertarikan 
dalam pembelajaran pelatihan, 4) 
umpan balik terhadap kinerja setelah 
pelatihan dan 5) tujuan kinerja 
berbasis pelatihan dan tujuan untuk 
menerapkan pelatihan dalam 
pekerjaan.  
 Hua (2013) mengadopsi 
pengukuran milik Xiao (1996) untuk 
mengukur dukungan supervisor. 
Pengukuran tersebut terdiri atas: 1) 
memungkinkan diskusi tim tentang 
bagaimana menerapkan 
pengetahuan/ keterampilan/ sikap 
(KSA), 2) apakah ia memungkinkan 
ruang untuk kesalahan saat 
menerapkan KSA, 3) apakah dia 
memiliki insentif untuk menerapkan 
KSA dan 4) meningkatkan efisiensi 
dengan menggunakan KSA.  
 Indikator dukungan supervisor 
menurut Chen (2003) terdiri atas:  1) 
keterlibatan supervisor dalam 
menjelaskan ekspektasi kinerja 
setelah pelatihan, 2) mengidentifikasi 
peluang untuk menerapkan 
keterampilan dan pengetahuan baru, 
3) menetapkan tujuan realistis 
didasarkan pada pelatihan, 4) 
bekerjasama dengan individu pada 
saat  menghadapi masalah dalam 
menerapkan keterampilan baru dan 
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5) memberikan umpan balik ketika 
individu berhasil menerapkan 
kemampuan baru. 
Dukungan Rekan Kerja  
 Blanchard dan Thacker (2007: 
196) mendefinisikan dukungan rekan 
kerja sebagai dorongan dan bantuan 
yang dterima peserta dari rekan kerja 
mereka. Menurut Nijman et al., 
(2006) dukungan rekan kerja 
mencerminkan sejauh mana rekan-
rekan berperilaku dengan cara 
mengoptimalkan peserta 
menggunakan pembelajaran pada 
pekerjaan.  
 Dukungan rekan kerja secara 
umum dipahami sebagai dorongan 
rekan kerja untuk menggunakan 
pembelajaran baru di tempat kerja 
(Bossche et al., 2010). Dari beberapa 
definisi atas maka dalam penelitian 
ini disimpulkan bahwa dukungan 
rekan kerja ialah dukungan serta 
dorongan yang diberikan oleh rekan 
kerja untuk menggunakan 
pembelajaran baru yang diperoleh 
selama pelatihan kedalam pekerjaan 
mereka.  
 Chen (2003) mengukur 
dukungan rekan kerja dengan 
indikator sebagai berikut: 1) rekan-
rekan saling mengidentifikasi dan 
menerapkan kesempatan untuk 
menerapkan keterampilan dan  
pengetahuan yang dipelajari dalam 
pelatihan, 2) mendorong 
penggunaan atau mengharapkan 
penerapan keterampilan baru, 3) 
memperlihatkan kesabaran akan 
kesulitan yang berhubungan dengan 
penerapan keterampilan baru dan 4) 
menunjukkan penghargaan atas 
penggunaan keterampilan baru.  
 Hua (2013) menggunakan 
indikator dorongan rekan kerja dalam 
penerapan pelatihan pada pekerjaan 
yang diadopsi dari pengukuran milik 
Facteau et al., (1995) dan Bates et 
al.,  (2000). Jamaludin (2012) hanya 
menggunakan indikator ada atau 
tidaknya dukungan dari rekan kerja 
untuk mengukur dukungan rekan 
kerja.  
 Indikator dukungan rekan kerja 
menurut Chiaburu dan Marinova 
(2005) dalam Bhatii dan Hoe (2012) 
ialah kepedulian rekan kerja dalam 
penerapan pengetahuan baru. 
Kemudian Facteau et al., (1995) 
dalam Bhatii  dan Hoe mengukur 
dukungan rekan kerja dengan 
menggunakan indikator dorongan 
rekan kerja untuk menggabungkan 
pengetahuan baru. Seyler et al., 
(1998) dalam Bhatii dan Hoe (2012) 
mengukur dukungan rekan kerja 
dengan beberapa indikator seperti: 
penghargaan dari rekan untuk 
menggunakan keterampilan baru, 
dorongan rekan untuk  menggunakan 
keterampilan baru, harapan dan 
perilaku dari rekan terhadap 
pemindahan pelatihan. 
Transfer Pelatihan  
 Kaswan (2012:105) 
mendefinisikan transfer pelatihan 
sebagai penggunaan pengetahuan, 
keterampilan, dan perilaku yang 
dipelajari di pelatihan pada 
pekerjaan. Goldstein dan Ford (2002) 
dalam Srikanth (2013) 
mengungkapkan bahwa transfer 
pelatihan ialah sejauh mana 
pembelajaran melalui pengalaman 
pelatihan ditransfer ke pekerjaan dan 
menghasilkan dampak positif dalam 
area kerja.  
 Abdullah dan Suring (2010) 
mendefinisikan transfer pelatihan 
sebagai penerapan pengetahuan dan 
keterampilan secara efektif dan 
berkelanjutan yang diperoleh dalam 
pelatihan oleh peserta pelatihan 
untuk pekerjaan mereka, baik di 
dalam dan di luar pekerjaan.  
 Dari beberapa pendapat diatas  
maka dalam penelitian ini dapat 
disimpulkan bahwa transfer pelatihan 
ialah penerapan pengetahuan, 
keterampilan, serta perilaku baru 
yang telah didapat selama pelatihan 
secara efektif dan kontinyu oleh 
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peserta pelatihan ke dalam rutinitas 
pekerjaan. 
 Transfer pelatihan yang efektif 
harus memenuhi dua kondisi. 
Pertama peserta pelatih dapat 
membawa materi yang dipelajari 
dalam pelatihan dan menerapkannya 
pada konteks pekerjaan dimana 
mereka bekerja. Kedua karyawan-
karyawan dapat terus menggunakan 
materi yang dipelajari dalam waktu 
yang lama (Mathis dan Jackson, 
2011:318).  
 Ada tiga kemungkinan situasi 
transfer pelatihan: (1) transfer 
pelatihan positif, manakala aktivitas 
pelatihan meningkatkan kinerja 
dalam situasi baru, (2) transfer 
pelatihan negatif, manakala aktivitas 
pelatihan menghambat kinerja dalam 
situasi baru, (3) tidak ada imbas 
pelatihan yang dapat diamati 
(Simamora, 2006:307).  
 Velada et al., (2007) 
mengadopsi pengukuran milik Tesluk 
et al., (1995) untuk mengukur transfer 
pelatihan dengan indikator sebagai 
berikut: 1) Penggunaan keterampilan 
baru untuk meningkatkan kinerja, 2) 
Pelatihan membantu meningkatkan 
kinerja dan 3) Memasukkan 
keterampilan yang dipelajari dalam 
kegiatan pekerjaan sehari-hari.  
 Frisanthy (2010) menggunakan 
3 indikator untuk mengukur transfer 
pelatihan yang diadopsi dari 
Mangkuprawira (1997) serta 
Suharsono dan Raharso (2003). Dan 
indikator tersebut terdiri atas: 1) 
reaksi karyawan setelah pendidikan, 
2) keahlian karyawan dan 3) 
kemampuan karyawan. Kustini 
(2004) menggunakan indikator 
kecederungan untuk menerapkan 
hasil pelatihan ke tempat kerja untuk 
mengukur transfer pelatihan. 
Sedangkan untuk mengukur transfer 
pelatihan Jamaludin (2012) 
menggunakan indikator sebagai 
berikut: 1) ada niat untuk 
menerapkan hasil pelatihan, 2) 
melakukan persiapan untuk 
menerapkan hasil pelatihan, 3) 
bertambahnya pengetahuan dan 
keterampilan, 4) mempergunakan 
hasil-hasil pelatihan pada pekerjaan, 
5) meningkatnya kinerja dan 6) 
mempertahankan secara 
berkelanjutan penerapan hasil 
pelatihan pada pekerjaan. 
Dukungan Supervisor, Dukungan 
Rekan Kerja dan Transfer 
Pelatihan 
 Aguinis dan Kraiger (2009) 
dalam Bhatii dan Hoe (2012) 
menyatakan bahwa dukungan dari 
supervisor dan rekan kerja dianggap 
penting dalam transfer pelatihan dan 
pemeliharaan keterampilan. Hal 
demikian juga disampaikan oleh 
Blume et al., (2009) tentang transfer 
pelatihan yang menemukan bahwa 
dukungan pengawas dan dukungan 
rekan kerja memiliki hubungan kuat 
dengan transfer pelatihan.  
 Beberapa penelitian lain yang 
dilakukan oleh Hua (2013) 
menyatakan bahwa dukungan rekan 
kerja berpengaruh signifikan 
terhadap transfer pelatihan. Hasil 
penelitian Pham et al., (2012) dan 
Ling et al., (2011) mengungkapkan 
bahwa dukungan supervisor 
berpengaruh signifikan terhadap 
transfer pelatihan, hal senada juga 
ditemukan pada hasil penelitian 
Jamaludin (2012) dan Kustini (2004) 
bahwa dukungan supervisor dan 
dukungan rekan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap transfer pelatihan.  
Berdasarkan kajian teoritis dan 
penelitian terdahulu, maka hipotesis 
dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut : 
  : Dukungan supervisor 
berpengaruh positif signifikan 
terhadap transfer pelatihan karyawan 
mekanik pada PT “X” di Surabaya.  
   : Dukungan rekan kerja 
berpengaruh positif signifikan 
terhadap transfer pelatihan karyawan 
mekanik pada PT “X” di Surabaya. 
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METODE  
 Penelitian ini merupakan 
penelitian dengan metode kuantitatif 
yang ingin mencari penjelasan dalam 
bentuk hubungan sebab-akibat 
(cause-effect) antar beberapa konsep 
atau beberapa variabel.  
 Penelitian ini dilakukan di 5 
cabang pada PT “X” di Surabaya dari 
bulan Maret hingga Juni 2014. 
Populasi dalam penelitian ini ialah 
seluruh karyawan mekanik PT “X” di 
Surabaya yang telah mengikuti 
pelatihan “OT” tetapi belum mengikuti 
jenjang pelatihan selanjutnya yakni 
pelatihan “RT”. Jenis sampel yang 
digunakan ialah non-probability 
sampling dengan teknik purposive 
sampling yang berjumlah sebanyak 
36 responden.  
 Variabel yang digunakan dalam 
penelitian adalah variabel 
independen dan dependen. Variabel 
independen terdiri dari dukungan 
supervisor (X1), dukungan rekan 
kerja (X2) sedangkan variabel 
dependen yakni transfer pelatihan 
(Y).  
Dukungan supervisor 
didefinisikan sebagai sejauhmana 
Kepala Mekanik mendukung dan 
memperkuat karyawan mekanik 
untuk menggunakan pembelajaran 
yang telah diperoleh pada pelatihan 
baik itu pengetahuan, keterampilan 
dan perilaku kedalam pekerjaan. 
Dalam penelitian ini pengukuran 
dukungan supervisor mengadopsi 
pengukuran milik Chen (2003) terdiri 
atas: keterlibatan supervisor, 
identifikasi peluang, penetapan 
tujuan realistis, kerjasama 
menghadapi kendala peneraapan, 
serta pemberian umpan balik.  
Dukungan rekan kerja 
merupakan dukungan serta dorongan 
yang diberikan oleh sesama rekan 
karyawan mekanik untuk 
menggunakan pembelajaran baru 
yang diperoleh selama pelatihan 
kedalam pekerjaan mereka. Dalam 
penelitian ini pengukuran dukungan 
rekan kerja mengkombinasikan 
indikator dari Chiaburu dan Marinova 
(2005) dalam Bhatii dan Hoe (2012) 
dan Seyler et al., (1998) dalam Bhatii 
dan Hoe (2012) yang terdiri atas: 
kepedulian rekan kerja, dorongan 
untuk menggabungkan pengetahuan 
serta penghargaan rekan kerja.  
Transfer pelatihan ialah 
penerapan pengetahuan, 
keterampilan, serta perilaku baru 
yang telah didapat selama pelatihan 
secara efektif dan kontinyu oleh 
karyawan mekanik ke dalam rutinitas 
pekerjaan. Dalam penelitian ini 
pengukuran transfer pelatihan 
mengkombinasikan indikator dari 
Velada et al., (2007), Firsanthy 
(2010) dan Jamaludin (2012) yang 
terdiri atas: reaksi karyawan, niat 
untuk menerapkan pelatihan, 
persiapan penerapan hasil pelatihan, 
bertambahnya pengetahuan dan 
keterampilan, mempergunakan hasil 
pelatihan, pelatihan membantu 
meningkatkan kinerja serta 
mempertahankan penerapan hasil 
pelatihan.  
Penelitian ini menggunakan 
skala pengukuran Likert dengan 
alternatif jawaban 5= sangat setuju, 
4= setuju, 3= cukup setuju, 2= tidak 
setuju dan 1= sangat tidak setuju. 
Teknik pengumpulan data 
menggunakan wawancara tidak 
terstruktur, kuesioner, dokumentasi 
serta data sekunder. Teknik analisis 
data terdiri atas distribusi frekuensi, 
statistik rata-rata, uji validitas dan 
reliabilitas serta regresi berganda 
dengan bantuan software SPSS 18.0 
dan smartPLS versi 2.0 M3.  
 Berdasarkan outer loading 
serta convergent validity 
menunjukkan hasil bahwa semua 
indikator diatas 0,50, sehingga dapat 
ditarik kesimpulan bahwa seluruh 
indikator variabel valid dan dianggap 
baik. Uji reliabilitas menggunakan 
teknik perhitungan cronbach alpha 
(α). Hasil uji realibilitas menunjukkan 
nilai cronbach alpha masing-masing 
variabel lebih besar dari 0,60 
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sehingga dapat dikatakan bahwa 
keseluruhan item pernyataan pada 
setiap variabel adalah reliabel. 
HASIL  
Karakteristik Responden  
 Diketahui dari 36 responden 
semua berjenis kelamin laki – laki, 
diketahui bahwa dari 36 responden 
divisi mekanik pada PT “X” di 
Surabaya yang menjadi subyek 
penelitian ini sebanyak 16 responden 
atau 44,4 % berusia 19 – 21 tahun, 
19 responden atau sebesar 52,8 % 
berusia 22 – 24 tahun serta sebanyak 
1 responden atau 2,8 % berusia 25 – 
27 tahun. Diketahui dari 36 
responden mayoritas berpendidikan 
SMA/SMK, diketahui bahwa dari 36 
responden divisi mekanik pada PT 
“X” di Surabaya yang menjadi subyek 
penelitian ini sebanyak 7 responden 
sudah bekerja selama 4 bulan  
hingga 12 bulan. 11 responden atau 
sebesar 30,6 % telah bekerja selama 
> 12 bulan – 2 tahun. Sebanyak 17 
responden atau sebesar 47,2 % telah 
bekerja selama > 2 tahun – 3 tahun. 
Dan sebanyak 1 responden atau 
sebesar 2,8 % telah bekerja selama 
> 3 tahun. 
Hasil Struktural Model  
 Pengujian model struktural 
dilakukan dengan menilai R-square 
atau   . model dukungan supervisor 
dan dukungan rekan kerja terhadap 
transfer pelatihan menghasilkan nilai 
R-square sebesar 0,527733 yang 
berarti model regresi memiliki tingkat 
goodness-fit yang cukup baik yang 
berarti variabilitas transfer pelatihan 
yang dapat dijelaskan oleh kedua 
variabel dalam model yakni 
dukungan supervisor dan dukungan 
rekan kerja sebesar 53% dan sisanya 
47% dijelaskan oleh variabel lain 
yang tidak diteliti dalam model ini.  
 Disamping melihat   , model 
PLS juga dievaluasi dengan melihat 
   predictive relevance untuk model 
konstruk. Berdasarkan perhitungan 
tersebut dapat diperoleh nilai    
predictive relevance sebesar 0,15, 
dimana nilai tersebut lebih besar dari 
pada 0 (nol). Hal tersebut 
menunjukkan bahwa model memiliki 
relevansi prediksi yang rendah 
karena hanya mampu menjelaskan 
model sebesar 15%. 
 Uji t digunakan untuk 
mengetahui ada tidaknya pengaruh 
antar variabel. Variabel dikatakan 
memiliki pengaruh apabila t hitung 
lebih besar dari t tabel, dengan nilai t 
tabel signifikan 5% = 1,96. Hasil Uji t 
dapat dilihat pada tabel 1 berikut ini: 
Tabel 1. Hasil Pengujian Pengaruh 
Antar Variabel 
Pengaruh 
Antar 
Variabel 
Origi
nal 
Sam
ple 
(O) 
T 
Statist
ics 
(|O/ST
ERR|) 
T- 
tab
el 
Kesi
mpul
an 
Dukungan 
Supervisor  
→ Transfer 
Pelatihan 
0,579
704 
5,6791
48 
> 
1,9
6 
Signifi
kan  
Dukungan 
Rekan 
Kerja  → 
Transfer 
Pelatihan   
0,234
398 
1,8219
66 
< 
1,9
6 
Tidak 
Signifi
kan  
  Sumber : output smartPLS 2.0 M3 
 Berdasarkan tabel 1 hasil uji 
pengaruh antar variabel diatas 
menunjukkan bahwa variabel 
dukungan supervisor berpengaruh 
positif terhadap transfer pelatihan 
dengan koefisien parameter sebesar 
5,679148 dan signifikan pada 5% 
(1,96) dan hipotesis diterima. Hasil uji 
pengaruh variabel dukungan rekan 
kerja terhadap transfer pelatihan 
berpengaruh positif dengan koefisien 
parameter sebesar 0,234398 namun 
tidak signifikan pada 5% (1,96), 
koefisien tersebut bertanda positif 
dengan  nilai t-statistik sebesar 
1,821966 lebih kecil dari 1,96.  
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PEMBAHASAN  
Pengaruh Dukungan Supervisor 
terhadap Transfer Pelatihan 
 Berdasarkan hasil pengujian 
hipotesis penelitian ini menunjukkan 
hasil bahwa dukungan supervisor 
berpengaruh signifikan positif 
terhadap transfer pelatihan. Realitas 
yang terdapat pada jawaban 
responden secara keseluruhan 
indikator yang digunakan untuk 
mengukur dukungan supervisor 
memiliki nilai rata-rata yang 
dikategorikan tinggi yaitu dikisaran 
4,0 ke atas. Baik itu untuk indikator 
keterlibatan supervisor, identifikasi 
peluang, penetapan tujuan realistis, 
kerjasama menghadapi kendala dan 
pemberian umpan balik sudah 
merepresentasikan konstruk 
dukungan supervisor yang ada di 
lapangan atau lebih tepatnya pada 
PT “X” di Surabaya.  
 Hal tersebut memberikan 
gambaran sekaligus informasi di 
lapangan bahwa ketika karyawan 
mekanik selesai mengikuti pelatihan 
“OT” dan kemudian kembali kedalam 
rutinitas pekerjaan sehari-hari, peran 
penting atau dukungan yang akan 
diberikan oleh supervisor mereka 
dalam hal ini ialah seorang Kepala 
Mekanik begitu mempengaruhi 
proses transfer pelatihan mereka.  
 Artinya apabila Kepala Mekanik 
memberikan dukungan atau 
dorongan yang positif dan 
membangun maka, juga akan 
mempercepat proses transfer 
pelatihan baik itu secara 
pengetahuan, keterampilan maupun 
sikap baru pada karyawan mekanik 
tersebut. Hal ini bisa terealisasi dari 
beberapa sikap yang ditunjukkan 
oleh Kepala Mekanik seperti: sering 
adanya diskusi untuk membahas 
penerapan pembelajaran yang baru 
didapat selama pelatihan, membantu 
karyawan mekanik ketika mengalami 
kesulitan serta bersedia memberikan 
saran atas kendala yang dialami 
ketika bekerja, mengadakan 
pertemuan atau meeting setiap 2 
minggu sekali untuk membahas 
permasalahan yang ada dialami 
ketika bekerja di tempat kerja.   
 Hal ini juga diperkuat dengan 
adanya team work yang solid antara 
Kepala Mekanik dengan karyawan 
mekanik. Sehingga sangat mungkin 
sekali apabila seorang Kepala 
Mekanik sebagai learder/pemimpin 
tim kerja tersebut memberikan 
dukungan maupun dorongannya 
kepada karyawan mekanik untuk 
menerapkan pembelajaran yang 
diperoleh mereka selama pelatihan. 
 Responden juga 
mempersepsikan Kepala Mekanik 
sebagai problem solver akhir mereka 
mendapatkan solusi ketika 
mengalami permasalahan dalam 
penerapan ilmu yang telah diperoleh 
selama pelatihan. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa dukungan 
supervisor yang diberikan 
memberikan dampak positif pada 
transfer pelatihan. Seperti hal nya 
teori yang disampaikan oleh 
Simamora (2006:307) bahwa transfer 
pelatihan yang positif ialah manakala 
aktivitas pelatihan meningkatkan 
kinerja dalam situasi baru.  
 Hasil penelitian ini mendukung 
atau sepaham dengan penelitian 
yang telah dilakukan oleh Pham et 
al,. (2012), Jamaludin (2012), serta 
Edward dan Sumarni (2013). Hasil 
penelitian ketiganya menunjukkan 
bahwa dukungan supervisor memiliki 
pengaruh positif dan signifikan 
terhadap transfer pelatihan. Disatu 
sisi penelitian ini menentang atau 
tidak sepaham dengan hasil 
penelitian yang dilakukan oleh Kustini 
(2004), Velada et al. (2007), 
Hariyanto dkk., (2011) serta Hua 
(2013). Dari keempat penelitian 
tersebut diperoleh hasil bahwa 
dukungan supervisor tidak 
berpengaruh terhadap transfer 
pelatihan.  
 Blanchard dan Thacker (2007: 
192) mengungkapkan bahwa 
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dukungan supervisor merupakan 
salah satu faktor penentu kunci untuk 
transfer pelatihan. Dengan adanya 
dukungan tersebut maka juga akan 
memperlihatkan dampak transfer 
pelatihan yang positif, artinya 
manakala aktivitas pelatihan yang 
telah diikuti mampu meningkatkan 
kinerja dalam situasi baru tanpa 
harus membuang pengetahuan dan 
keterampilan lama yang sudah 
dimiliki. Justru keduanya, baik itu 
pengetahuan dan keterampilan lama 
serta yang baru bisa saling 
melengkapi, sehingga akan semakin 
mempermudah  karyawan mekanik 
dalam  melaksanakan pekerjaan 
mereka.  
Pengaruh Dukungan Rekan Kerja 
terhadap Transfer Pelatihan  
 Berdasarkan hasil pengujian 
hipotesis penelitian ini menunjukkan 
hasil bahwa dukungan rekan kerja 
berpengaruh tidak signifikan positif 
terhadap transfer pelatihan. Pada PT 
“X” di Surabaya secara umum 
karyawan mekanik sudah memenuhi 
2 kondisi transfer pelatihan yang 
efektif yakni membawa materi yang 
dipelajari dalam pelatihan “OT” dan 
menerapkannya pada konteks 
pekerjaan serta dapat terus 
menggunakan materi yang dipelajari 
dalam waktu yang lama sesuai 
dengan teori Mathis dan Jackson 
(2011:318).  
 Terlihat pada realitas di 
lapangan bahwa diantara karyawan 
maupun atasan pada divisi mekanik 
sudah memiliki team work yang solid. 
Artinya dengan tim kerja yang solid 
tersebut tentunya akan membantu 
atau mempermudah karyawan 
mekanik yang telah kembali ke 
rutinitas pekerjaan seusai mengikuti 
pelatihan untuk mengaplikasikan 
pembelajaran barunya. Hanya saja 
dalam hal ini dukungan rekan kerja 
yang diberikan oleh sesama rekan 
mekanik tidak memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap proses 
transfer pelatihan.  
 Hal ini menunjukkan bahwa 
ketika rekan kerja mendukung 
penggunaan pembelajaran baru 
rekan kerja mereka tidak akan 
memberikan imbas yang berarti bagi 
transfer pelatihan tersebut. Disatu sisi 
kondisi di lapangan menunjukkan 
bahwa rekan kerja saling membantu 
dan menyemangati satu sama lain 
tetapi hanya dalam lingkup satu tim 
kerja saja. Kondisi ini sedikit 
memperlihatkan celah bahwa faktor 
kedekatan antar sesama anggota 
dalam satu kerja atau juga antar tim 
kerja berpengaruh terhadap aktivitas 
komunikasi yang dijalin.  
 Adanya distek atau diskusi 
teknisi untuk membahas kendala 
yang sering ditemui ketika bekerja 
sebenarnya sudah mencerminkan 
suatu aktivitas yang mampu menjadi 
jembatan untuk mengimprovisasi 
kemampuan individual karyawan 
mekanik beserta rekan kerjanya. 
Tetapi tidak semua karyawan 
mekanik mampu memecahkan 
permasalahan yang ada. Meskipun 
demikian karyawan mekanik sendiri 
ternyata merasa belum sepenuhnya 
mendapatkan solusi seperti apa yang 
mereka temui di tempat kerja.  
 Karyawan mekanik juga 
merasakan bahwa peluang mereka 
untuk bisa berdiskusi dengan sesama 
rekan kerja sejatinya tidak mudah 
untuk dilakukan ketika dalam kondisi 
bekerja. Realitas di lapangan 
menunjukkan ketika kondisi tempat 
kerja ramai oleh pelanggan, 
kesempatan untuk berdiskusi sulit. 
Hal ini dikarenakan rekan kerja 
mereka sendiri sebenarnya juga 
memiliki tingkat kesulitan maupun 
permasalahan personal ketika 
bekerja. Sehingga belum tentu 
mereka bisa memberikan solusi 
kepada rekan kerjanya, sedangkan 
disisi lain kondisi mereka juga tidak 
memungkinkan untuk hal tersebut.  
 Realitas yang ada juga 
menunjukkan bahwa pujian memang 
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sudah diberikan oleh sesama rekan 
kerja ketika rekan mereka mampu 
mengaplikasikan ilmu yang mereka 
peroleh selama pelatihan. Namun di 
satu sisi juga ditemukan bahwa jika 
mereka (karyawan mekanik) yang 
telah mengikuti pelatihan tidak 
mampu membawa perubahan pada 
kinerja mereka, maka rekan kerja nya 
pun tidak segan-segan untuk 
memberikan semacam cemohan atau 
sindiran. 
 Pujian maupun cemohan yang 
diberikan oleh rekan kerjanya 
merupakan bentuk apresiasi mereka 
terhadap karyawan mekanik. Artinya 
jika karyawan mekanik mampu 
membawa perubahan diri pada 
aktivitas kerja, mereka akan 
menerima apresiasi positif, 
sebaliknya ketika karyawan mekanik 
belum mampu membawa perubahan 
diri pada aktivitas kerja mereka, 
maka yang diterima ialah apresiasi 
negatif.  
 Argumentasi lain yang 
menyatakan bahwa dukungan rekan 
kerja tidak siginifikan terhadap 
transfer pelatihan ialah di lapangan 
ditemukan bahwa karyawan mekanik 
merasa percaya diri akan 
kemampuannya serta kapabilitas 
mereka atas pengetahuan tersebut. 
Pemahaman akan Standard 
Operating Prosedure (SOP) atas 
pekerjaan mempermudah mereka 
dalam bekerja. Manakala mereka 
mengalami kendala dalam 
mentransfer pengetahuan barunya, 
maka alternatif lainnya ialah 
menggunakan buku repair manual 
dan bertanya kepada Kepala 
Mekanik.  
 Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa dukungan rekan kerja tidak 
mampu memperlihatkan imbas 
pelatihan terhadap peningkatan 
aktivitas kerja. Hal ini senada dengan 
teori Simamora (2006:307) bahwa 
salah satu situasi transfer pelatihan 
ialah Tidak ada imbas pelatihan yang 
dapat diamati. Hasil penelitian ini 
mendukung penelitian terdahulu yang 
telah dilakukan oleh Ling et al., 
(2011), dimana pada penelitian 
tersebut mengungkapkan bahwa 
dukungan rekan kerja tidak signifikan 
terhadap transfer pelatihan. 
KESIMPULAN 
 Dukungan supervisor 
berpengaruh signifikan positif 
terhadap transfer pelatihan karyawan 
mekanik pada PT “X” di Surabaya. 
Hal ini menunjukkan bahwa semakin 
tinggi dukungan supervisor yang 
diberikan maka akan diikuti pula 
dengan kenaikan proses transfer 
pelatihan pada diri karyawan mekanik 
tersebut. 
 Dukungan rekan kerja 
berpengaruh tidak signifikan positif 
terhadap transfer pelatihan karyawan 
mekanik pada PT “X” di Surabaya. 
Hal ini menunjukkan bahwa tingginya 
dukungan rekan kerja yang diberikan 
tidak akan diikuti oleh kenaikan 
secara signifikan pada transfer 
pelatihan. 
 Perusahaan khususnya 
pimpinan, sebaiknya selama proses 
pelatihan membangun bersama 
situasi dan kondisi yang diharapkan. 
memberikan tugas bagi peserta 
pelatihan dengan berdiskusi sesuai 
kenyataan di tempat kerja yang 
beragam kemudian diminta untuk 
mempresentasikan hasilnya serta 
membuat pertemuan antar peserta 
pelatihan secara berkelanjutan 
setelah proses pelatihan sehingga 
bisa saling berbagi pengalaman. 
 Peneliti selanjutnya dapat 
menambahkan dimensi dari variabel 
lingkungan kerja spesifik (iklim 
transfer) yakni kesempatan untuk 
menggunakan, dan motivasi untuk 
mentransfer dan dapat 
menambahkan jumlah sampel yang 
akan diteliti. 
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